



2.1.1. Definisi Ergonomi 
Ergonomi adalah sebuah ilmu yang sitematis unruk memberikan 
informasi mengenai sifat, kemampuan untuk sebuah sitem kerja, sehingga 
orang dapat berkerja dengan baik untuk mencapai tujuan yang diinginkan 
dengan efektif, efisien, aman dan nyaman saat bekerja (Ginting, 2010). 
Menurut Nurmianto (2004) “ergonomic” berasal dari bahasa lain “ergon” 
yang berarti kerja dan “nomos” yang berarti hukum alam dan dapat diartikan 
sebagai ilmu tentang berbagai aspek manusia dalam lignkungan kerja yang 
ditinjau secara fisiologi, anatomi, psikologi, manajemen, engineering, dan 
desain perancangan.  
2.1.2. Tujuan Ergonomi 
Tujuan dari ergonomi secara umum adalah : 
a. Untuk meningkatkan kenyamann fisik dan mental dengan upaya
pencegahan penyakit dan gangguan akibat kerja, menurunkan beban kerja
fisik dan beban kerja mental, serta kepuasan kerja.
b. Untuk meningkatkan kesejahteraan sosial dengan upaya peningkatan
kualitas kontak sosial, mengelola pekerjaan dengan tepat guna dan
meningkatkan jaminan sosial selama kurun waktu usia produktif ataupun
setelah tidak produktif lagi.
c. Untuk menciptakan keseimbangan antara aspek teknis, aspek ekonomis,
aspek antropologis, dan aspek budaya di setiap sistem kerja, sehingga
akan tercipta kualitas kerja dan hidup yang tinggi.
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2.1.3. Elemen Sistem Kerja 
Berikut adalah ulasan mengenai lima elemen sistem kerja :  
1) Lingkungan 
Ahli ergonomi telah memerhatikan berbagai aspek lingkungan 
fisik sebagai pemicu pekerjaan termasuk kebisingan, pencahayaan, suhu, 
kualitas udara, dan tta letak tempat kerja. Noise adalah stressor 
lingkungan paling terkenal yang dapat menyebabkan peningkatan gairah, 
tekanan darah, dan suasana hati psikologis yang negative (Cohen & 
Spacapan, 1984). Kondisi lingkungan, kualitas udara, dan tata letak telah 
terbukti berdampak pada pengeluaran energi, pertukaran panas, respon 
stress, dan gangguan sensorik yang membuat lebih sulit untuk 
melaksanakan tugas dan meningkatkan tingkat stress pekerja dan 
gangguan emosional. 
2) Tugas 
Banyak dari apa yang disebut faktor-faktor kerja psikososial 
masuk ke dalam elemen tugas seperti tuntutan pekerjaan (misalnya, beban 
kerja kuantitatif yang dirasakan, tekanan kerja, tuntutan kognitif), konteks 
pekerjaan (misalnya, tntangan, pengulangan), gerak mesin dan kontrol 
kerjaan (Carayon & Smith, 2000). Menurut model Job Strain (1979), 
kombinasi dari tuntutan pekerjaan yang tinggi dan keputusan yang rendah 
adalah kombinasi yang paling mengkhawatirkan dan dapat menyebabkan 
berbagai masalah pada kesehatan. Dua faktor tugas ini hanyalah dua dari 
banyak elemen tugas yang dapat memengaruhi kinerja pekerja, serta 
kesehatan dan keselamatan. Unsur tugas lain adalah pengulangan bisa 
membuat stress secara fisik maupun psikologis. Pengulangan fisik telah 
ditemukan sebagai predictor utama dari berbagai gangguan 
musculoskeletal (Silverstein, Fine, & Armstrong, 1987). Pengulangan 
psikologis, seperti kurangnya tantangan, variasi yang rendah dan 
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kurangnya keterampilan juga dapat menyebabkan berbagai masalah 
kesehatan fisik dan mental (Cox, 1985). 
3) Teknologi 
Kurangnya keterampilan yang memadai untuk menggunakan 
teknologi mengarah pada motivasi yang buruk, stress dan kinerja yang 
menurun. Ketakutan akan kehilangan pekerjaan karena penggantian oleh 
teknologi mengurangi motivasi dan meningkatkan stress. Di sisi lain 
ketika teknologi baru diterapkan secara tepat dapat meningkatkan suatu 
pekerjaan dan pemanfaatan ketrampilan, yang mengarah pada motivasi 
dan kinerja dengan penurunan stress. Karakteristik fisik alat dan teknologi 
dapat menempatkan beban fisiologis pada karyawan. Misalnya, desain 
workstation yang buruk dapat menyebabkan postir dan gerakan yang 
tidak sehat, serta kinerja yang menurun (Grandjean, 1980). 
4) Organisasi 
Konteks organisasi di mana tugas-tugas pekerjaan dilakukan 
sering memiliki pertimbangan bahwa dalam mempengaruhi motivasi, 
stress dan kinerja pekerja. Cara pekerja diperkenalkan dengan teknologi 
baru atau perubahan lain, serta dukungan organisasi mereka terima seperti 
pelatihan dan waktu untuk menyesuaikan diri terkait dengan stress dan 
kinerja (Smith & Carayon, 1995). Kemampuan untuk tumbuh dalam 
pekerjaan dan dipromosikan (pengembangan karir) juga mempengaruhi 
motivasi dan stress. Pertimbangan organisasi lainnya seperti jadwal kerja 
(siftwork) dan lembur terbukti memiliki konsekuensi kesehatan mental 
dan fisik yang negative (Williams, House, Cooper, & Smith, 1985) 
5) Individu 
Sejumlah pertimbangan pribadi menentukan respon fisiologis dan 
psikologis yang akan dihasilkan oleh elemen-elemen sebelumnya dari 
model sitem kerja. Ini termasuk, tetapi tidak terbatas pada kepribadian, 
status kesehatan fisik, ketrampilan dan kemampuan, kondisi fisik, 
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antropometri, pengalaman, motivasi, tujuan dan kebutuhan (Carayon & 
Smith, 2000). 
Dari beberapa atribut negatif potensial dari unsur-unsur dalam hal 
motivasi, kinerja dan stress kerja, tetapi juga ada aspek positif masing-
masing yang dapat menangkal atau meminimalisir pengaruh negative. 
Misalnya, pengaruh negative dari keterampilan yang tidak memadai 
untuk menggunakan teknologi baru dapat diimbangi dengan peningkatan 
pelatihan pekerja. Pengaruh buruk dari pekerjaan yang rendah dapat 
diseimbangkan dengan strukur pengawasan organisasi yang 
mempromosikan keterlibatan karyawan dan kontrol atas tugas. Pekerjaan 
dengan banyak elemen negative adlah pekerjaan yang menghasilkan 
dampak paling merugikan bagi karyawan, sedangkan pekerjaan yang 
memiliki keseimbangan lebih baik tidak terlalu membuat stress dan 
mungkin benar-benar menghasilkan hasil positif, seperti kualitas 




2.2.1. Definisi kelelahan 
Kelelahan kerja adalah suatu proses menurunnya kapasitas kerja, 
efisiensi kerja, dan juga ketahanan fisik tubuh untuk melanjutkan kegiatan 
yang harus dilakukan (Wignjosoebroto, 2000). Definisi lain dari kelelahaan 
kerja adalah suatu perasaan yang merasa lelah serta adanya penurunan sebuah 
kesiagaan (Setyawati, 2010). Kelelahan adalah suatu kondisi dimana 
melemahnya tenaga seseorang untuk melakukan kegiatan (Muizzudin, 2013). 
Menurut (Mississauga, 2012) Kelahan adalah sebuah proses yang dapat 
mengakibatkan penurunan kesejahteraan atau kinerja akibat dari sebuah 
aktivitas kerja. Ketika tubuh mengalami penurunan kinerja tersebut akan 
menyebabkan daya, kapasitas keja, serta konsentrasi untuk melakukan sebuah 
pekerjaan akan menurun juga. 
Kelelahan merupakan suatu kedaan seseorang ketika merasa lelah secara 
fisik dan mental. Kelelahan dapat disebabkan oleh : 
a. Lamanya jam kerja tanpa intervensi istirahat 
b. Pekerjaan fisik yang berat 
c. Usaha mental yang kuat 
d. Bekerja pada waktu untuk tidur (akibat dari pekerjaan bershift ataupun 
bekerja dengan waktu yang lama) 
e. Waktu istirahat yang kurang (WSHCouncil, 2010) 
Kelelahan yang mengakibatkan menurunnya efisiensi dan ketahanan 
bekerja yang disebabkan oleh : 
a) Sumber kelelahan utama ada pada mata (kelelahan visual) 
b) Kelelahan pada fisik pekerja 
c) Kelalahan pada saraf pekerja 
d) Kelalhan yang disebabkan pada lingkungan yang monoton 
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e) Kelelahan yang disebabkan lingkungan yang kronis menjadi salah satu 
faktor yang menetap (Suma’mur, 2009)  
2.2.2. Jenis Kelelahan 
Menurut Workplace Safety and Healt Council (2010) jenis kelelahan ada 
dua yaitu : 
a. Kelelahan fisik 
b. Kelelahan mental 
2.2.3. Akibat kelelahan kerja  
Kelelahan kerja dapat mengakibatkan beberapa efek negatif bagi pekerja 
yaitu : 
1) Prestasi akan menurun bagi pekerja yang mengalami kelelahan kerja 
dibandingkan dengan pekerja yang masih belum mengalami kelelahan. 
2) Pekerja yang mengalami kelelahan hubungan sosial dengan pekerja lain 
akan memburuk. 
3) Dapat menyebabkan tingkah laku yang kurang baik terhadap kualitas 
hidup rumah tangga. (Randalf, 1999) 
Sebuah penelitian menyatakan bahwa ada 30 gejala kelelahan yang 
terbagi menjadi tiga kategori yaitu : 
a) Terjadinya pelemahan kegiatan atau aktivitas 
Merasa lemah seluruh badan, merasa berat kepala, kaki berasa 
berat, menguap setiap saat, merasa mengantuk, pikiran kacau, mata 
merasa berat, kaku dalam bergerak, tidak seimbang pada saat berdiri atau 
berbaring. 
b) Terjadinya penurunan motivasi 
Susah untuk berfikir, merasa malas untuk berbicara, mudah 
gugup, sulit untuk berkonsentrasi, tidak mempunyai perhatian kepada 
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suatu hal, mudah lupa, kepercayaan diri yang menurun, sering cemas, 
tidak dapat tekun bekerja, tidak bisa mengontrol sikap dengan baik. 
c) Terjadinya kelelahan fisik akibat keadaan umum 
Merasa sakit kepala, bahu berasa kaku, nyeri punggung, 
pernafasan terganggu, mudah haus, seuara menjadi serak, kepala menjadi 
pening, terjadi kedutan pada mata, terjainya tremor pada beberapa 
anggota tubuh, merasa kesehatan tubuh menurun. 
2.3. Beban kerja 
2.3.1. Definisi Beban Kerja 
Beban kerja adalah sebuah tugas yang diberikan kepada tenaga kerja 
untuk diselesaikan dengan waktu yang sudah ditentukan dengan menggunakan 
ketrampilan yang dimiliki tenaga kerja serta potensi dari tenaga kerja yang 
dapat dibedakan menjadi dua kategori beban kerja yaitu beban kerja kualitatif 
dan kuantitatif (Munandar, 2001). Dalam sebuah penelitian menyatakan beban 
kerja berpengauh terhadap stress kerja (Nurmalasari, 2013). Sedangkan Shah, 
Khan, Bokhari, and Raza (2011) menyatakan bahwa beban kerja memiliki 
pengaruh negatif yang sangat signifikan terhadap kinerja pekerja.  
2.3.2.  Indikator kerja 
a. Waktu kerja 
b. Jumlah pekerjaan 
c. Faktor internal tubuh 
d. Faktor eksternal tubuh (Menpan 2010:2) dalam sitepu (2013). 
Menurut Ambar (2006) dalam Nurdin (2011) indikikator yang meliputi 
beban keja yaitu : 
a) Beban kerja fisik 
b) Beban kerja mental 
c) Penggunaan waktu 
2.4. Kesehatan Mental 
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Peran pekerja dan tuntutan beban kerja, kontrol pekerjaan, dukungan oleh 
pengawas rekan kerja, dan ketidaksamaan pekerjaan adalah karakteristik konteks 
pekerjaan yang paling sering diteliti (e.g. WHO, 2010). Beban kerja yang terlalu 
banyak akan menyebabkan ketegangan pada diri sehingga dapat menimbulkan 
stress (Sunyoto, 2012). Sebuah penelitian menyatakan bahwa adanya hubungan 
yang konsisten antara tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kelelahan emosional 
dan perasaan depresi (De Lange*, Taris, Kompier, Houtman, & Bongers, 2004). 
Tuntutan pekerjaan adalah aspek fisik, social atau organisasi dari pekerjaan yang 
membutuhkan upaya fisik atau mental yang berkelanjutan. Kontrol pekerjaan di 
sisi lain, mengacu pada control atas lingkungan kerja, lebih khusus lagi pada 
kecepatan kerja, waktu istirahat, atau penggunaan ketrampilan (Karasek Jr, 
1979). Sebagian besar penelitian kesehatan kerja menemukan biaya emosional 
yang signifikan ketika control pekerjaan rendah  (De Lange* et al., 2004). 
Penelitian yang ada pada stress kerja pada pekerja telah secara konsisten 
menemukan beban kerja menjadi salah satu penyebab utama stress (Boyd et al., 
2011) 
Faktor pertmintaan lainnya adalah tuntutan kerja atau tuntutan hasil. Jenis 
pengangkatan, keamanan posisi jabatan. Dalam penelitian tentang stress kerja, 
ketidakamanan kerja telah diidentifikasi sebagai sumber utama stress kerja 
(Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, & Stough, 2001). Permintaan dan kontrol 
mungkin juga berbeda disepanjang fase proses, pengambilan peran baru, tugas 
serta tanggung jawab baru. Lingkungan kerja yang baru memungkinkan 
timbulnya stress serta dapat memicu perasaan takut gagal (Ellis et al., 2015). 
Ketakutan akan kegagalan juga mungkin lebih umum di akhir, ketika dana habis 
dan tenggat waktu semakin dekat. Stres ini sering disertai dengan stress yang 
terkait dengan pengambilan keputusan karir sama depan. 
Penelitian kesehatan tidak hanya melaporkan secara luas efek tentang 
kesehatan dari tuntutan pekerjaan dan kontrol pekerjaan, tetapi juga pada peran 
dukungan social (Cox, Griffiths, & Rial-Gonzalez, 2000). Dukungan social 
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mengacu pada dukungan yang diterima oleh rekan kerja, oleh pengawas, atau 
keduanya. Dukungan rendah di tempat kerja telah lama diketahui mempengaruhi 
tingkat kecemasan, kelelahan emosional, ketegangan kerja dan kepuasan kerja 
(De Lange* et al., 2004). Selain itu, ada badan penelitian terkait dengan 
dukungan sosial, yang menunjukkan hubungan yang signifikan antara gaya 
kepemimpinan tertentu, tingkat stress dan kesejahteraan (Kinman, 2001; 
Gillespie et al., 2001; Winefield et al., 2003; Tytherleigh et al., 2005; Biron et al., 
2008). Seperti pada penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa frustasi 
kerja (tidak dapat menemukan pekerjaan yang diinginkan) dan frustasi 
penghargaan (misalnya prospek promosi yang buruk) berdampak pada kesehatan 
mental (e.g. Castro et al., 2010) 
2.4.1.  Definisi kelelahan mental 
Kelelahan mental adalah keadaan psikobiologis seseorang yang 
disebabkan oleh periode menuntut aktivitas kognitif yang lama dan 
dikaakterisasi dengan perasaan subyektif “kelelahan” dan “kekurangan 
energy” (Boksem dan Tops M, 2008).  
2.4.2.  Indikator pengukuran stress kerja 
a. Kondisi pekerjaan 
b. Masalah peran 
c. Hubungan interpersonal 
d. Kesempatan pengembangan karir 
e. Struktur organisasi (Rout, Cooper, & Rout, 1996) 
 Menurut Robinson (2011) ada beberapa indikator stres kerja pada 
pekerja meliputi : 
a) Gejala psikologi 
b) Gejala perilaku 
c) Gejala fisiologis  
2.5. Shift Kerja 
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2.5.1. Definisi Shift Kerja 
Shift kerja merupakan pekerjaan dengan jam kerja yang tidak biasa 
atau melakukan suatu pekerjaan yang dimana waktu kerjanya tidak tetap dan 
tidak teratur (Revalicha dan Sami’an, 2013). Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi telah mengatur waktu kerja atau jam kerja. Menurut 
KEP.102/MEN/VI/2004 normal waktu kerja untuk 6 hari kerja yaitu 7 
jam/hari dimulai pada hari ke 1 sampai hari ke 5, dan 5 jam/hari untuk hari ke 
6 atau 40 jam/minggu, jika untuk 5 hari kerja 8 jam/hari atau 40 jam/minggu. 
Jika waktu kerja melebihi dari waktu tersebut maka dihitung sebagai waktu 
kerja lembur. Agar perusahaan dapat beroprasi secara maksimal selama 24 
jam penuh, perusahaan menerapkan sistem shift kerja.  
2.5.2. Pengaturan Shift Kerja 
Perusahaan yang menerapkan sistem shift harus memperhatikan 
aturan-aturan yang sudah ditetapkan oleh pemerintah. Hal ini bertujuan agar 
mencegah dan mengurangi dampak yang diberikan. Menurut UU No. 13 
Tahun 2003 menyatakan bahwa : 
1) Dilarang memperkerjakan pekerja perempuan antara pukul 24.00 sampai 
07.00 bagi pekerja yang berumur kurang dari 18 tahun. 
2) Dilarang memperkerjakan perempuan yang sedang hamil jika menurut 
dokter berbahaya bagi kesehatan dan keselamatan kandungan maupun 
dirinya apabila melakukan pekerjaan antara pukul 23.00 sampai pukul 
07.00. 
3) Perusahaan yang mempekerjakan pekerja perempuan antara pukul 23.00 
sampai pukul 07.00 wajib memberikan makanan dan minuman yang 
bergizi, menjaga keamanan dan kesusilaan ditempat kerja, menyediakan 
angkutan untuk pekerja perempuan yang berangkat dan pulang bekerja 
antara pukul 23.00 sampai pukul 05.00. 
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Menurut Suma’mur (2009) menyatakan bahwa : 
a) Maksimal jam kerja dalam satu minggu 40-50 jam, jika lebih dari itu
kemungkinan besar akan menimbulkan dampak yang negative bagi
pekerja.
b) Bagi pekerja yang melakukan pekerjaan bershift siang atau malam
sebaiknya paling sedikit 24 jam libur dan setiap shift malam paling
sedikit adalah 2 hari libur, agar pekerja dapat mengatur pola tidur
mereka.
c) Tidak diperbolehkan meniadakan hari libur bersama seperti hari
minggu, hari libur nasional, dan lainnya
d) Sistem kerja shift 3 kelompok dari 8 jam lebih baik dari pada 2
kelompok dari 12 jam
e) Pergiliran waktu sebaiknya pendek untuk mengurangi terjadinya efek
kumulatif (dua sampai beberapa hari)
2.6. REQUEST 
REQUEST adalah alat survey komperehensif yang telah dikembangkan 
selama beberapa tahun dalam Institude for Occupational Ergonomics di 
University of Nottingham, bersama dengan Tim Spesialis National Ergonomi di 
Network Rail untuk pemantauan berbagai faktor manusia. Tujuannya adalah 
untuk mengumpulkan sikap dan pendapat tentang berbagai faktor manusia dari 
pemberi sinyal dan kelompok pekerja terkait lainnya di industry kereta api. 
(Ryan, Wilson, Sharples, & Clarke, 2009)  
Pengembangan awal alat dijelaskan secara lebih rinci dalam Cordiner dkk. 
(2001) dan wilson dkk. (2001). Pada bagian dan skala kepuasan kerja, pekerja 
dan karakteristik tim dikembangkan dari Warr dkk. (1979) dan Wilson dan Grey 
Taylor (1995). Ukuran beban kerja subjektif (SWAT) (Reid dan Nygren, 1988) 
diadaptasi untuk pertanyaan beban kerja, dan Cooper dkk. (1988) skala digunakan 
untuk mengidentifikasi ruang lingkup dan cangkupan pertanyaan mengenai stress. 
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Item dari SUMI (Kirakowski, 1996) juga digunakan selama pengembangan skala 
interaksi manusia-mesin dan kegunaan. Pada Bagian tempat kerja dan lingkungan 
kerja telah dikembangkan ole Institute for Occupational ergonomics (IEO) di 
University of Nittingham dalam berbagai konteks tempat kerja. Pada bagian 
shiftwork atau jam kerja, budaya umum dan keselamatan dikembangkan oleh 
IEO. Kuesioner telah di modifikasi dan digunakan pada empat kesempatan 
terpisah sejak tahun 1998 dengan sampel 100-150 responden setiap kali 
membangun alat yang komperehensif untuk audit faktor manusia di tempat kerja. 
Perkembangan kuisioner REQUEST dibuat untuk memastikan tingkat akurasi 
yang tinggi untuk pengambilan data, termasuk desain kuisioner yang mudah 
untuk dipahami, instruksi tertulis dan pengarahan untuk pengisian kuisioner.  
Pada tahun 2004, Pengembangan kuesioner kembali dilakukan dengan 
tujuan agar menghasilkan sebuah instrument yang lebih pendek, praktis, tidak 
memakan banyak waktu dan andal yang dapat digunakan dalam survey nasional. 
Metode utama analisis kuisioner berdasarkan sejumlah skala penilaian beberapa 
item yang berisi mengenai kepuasan kerja, kerja tim, pengawasan, kualitas tempat 
kerja, lingkungan kerja, komunikasi, kegunaan dari sistem, beban kerja, 
kesehatan dan keselamatan kerja, jam kerja, kelelahan, stress akibat kerja. 
Peringkat rata-rata untuk skala dan item dalam kuisioner dihitung dan digunakan 
dalam serangkaian perbandingan dengan peran yang berbeda dalam industri 
kereta api. (Ryan, Wilson, Sharples, Morrisroe, et al., 2009)   
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2.6.1. Indikator REQUEST 
a) Kepuasan kerja
Menurut Locke (1995) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
suatu perasaan senang yang dirasakan oleh pekerja yang muncul dari 
anggapan pekerja terkait pekerjaan ataupun nilai dari pekerjaan tersebut. 
Kepuasan kerja karyawan adalah aspek penting yang perlu diperhatikan dalam 
sebuah organisasi karena jika kepuasan kerja baik maka dapat berpengaruh 
dengan kinerja karyawan yang optimal (Nilvia, 2002) 
b) Lingkungan kerja
Menurut Nitisemito (2002) mendefinisikan Lingkungan kerja yaitu 
segala sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi pekerja 
pada saat bekerja. Lingkungan kerja merupakan berbagai faktor yang ada 
liluar manusia baik segi fisik ataupun non fisik didalam sebuag organisasi. 
Lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja dari pekerja pada saat bekerja, 
sehingga perusahaan harus dapat memberikan lingkungan kerja yang baik 
agar dapat memeberikan pengaruh yang posistif terhadap para pekerjanya 
(Sofyan, 2013)  
c) Komunikasi
Komunikasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk berinteraksi 
dengan seseorang dalam kehidupan sehari-hari maupun di lingkungan kerja 
(Widani, 2019). Menurut Joseph (1998) komunikasi dalam organisasi adalah 
proses pengiriman atau penerimaan pesan dalam sebuah organisasi.  
d) Kegunaan sistem
(Mustafa & Al-Zoua’bi, 2008) menjelaskan bahwa usability adalah 
sejauh mana sebuah produk dapat digunakan oleh penggunka untuk mencapai 
tujuan tertentu secara efektif, fisien, dan kepuasan penggunaan. Kegunaan 
suatu sistem dianggap sebagai sebuah aspek penting untuk melihat 
keberhasilan dari suatu perangkat lunak serta memiliki fungsi penting untuk 
mentukan keberhasilan sistem (Vatankhah dkk., 2014) 
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e) Beban kerja
Beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang harus terselesaikan oleh 
organisasi dalam jangka waktu tertentu (Menpan, 1997). Beban kerja 
ditentukan oleh aksi antara tuntutan tugas, keadaan dimana dilakukan 
pekerjaan tersebut, dan keterampilan, perilaku, serta persepsi individu. 
Tuntutan tugas atau kombinasi tugas dapat mencangkup melaksanakan 
tindakan fisik atau psikologis. Dampak dari lingkungan kerja tergantung pada 
kemampuan individu masing-masing pada saat melakukan tugas tersebut 
(DiDomenico & Nussbaum, 2008). Menurut Hart and Staveland (1998) beban 
kerja didefinisikan sebagai biaya yang dikeluarkan oleh seseorang individu, 
terkait kemampuan untuk mencapai tingkat kinerja tertentu pada tugas dengan 
berbagai tuntutan. Beban kerja yang terlalu banyak akan menyebabkan 
ketegangan pada diri sehingga dapat menimbulkan stress (Sunyoto, 2012) 
f) Budaya kesehatan dan keselamatan kerja
Konsep “budaya keselamatan” telah dikembangkan sejak OECD 
Nuclear Agency (1987) mengamati bahwa kesalahan dan pelanggaran 
prosedur operasi yang terjadi sebelum bencana Chernobly adalah bukti dari 
budaya keselamatan yang buruk di pabrik dan di dalam industry nuklir bekas 
Soviet secara umum (Pidgeon & O'Leary, 2000). Budaya keselamatan telah 
didefinisikan sebagai pembentukan karakteristik dan sikap organisasi dan 
individu yang menetapkan bahwa masalah keselamatan sebagai prioritas 
utama yang harus diperhatikan dalam sebuah organisasi (IAEA, 1986). 
Budaya keselamatan sangat penting karena membentuk konteks dimana sikap 
keselamatan individu beerkembang dan bertahan dan perilaku keselamatan 
diperkenalkan (Zohar, 1980). Sebagian besar definisi budaya keselamatan 
menerapkan norma atau sikap bersama.Beberapa penulis berpendapat bahwa 
budaya keselamatan hanya dinilai dari sikap individu disebuah organisasi 
(Cabrera & Isla, 1998). Konsep budaya keselamatan dikembangkan sebagai 
respons terhadap kecelakaan dalam sebuah organisasi besar, namun sekarang 
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sedang diterapkan lebih luas untuk menjelaskan tingkat kecelakaan di individu 
(Robinson, 2011). 
g) Shift kerja
Menurut Maurits and Widodo (2008) menjelaskan bahwa shift kerja 
adalah suatu periode waktu untuk suatu kelompok pekerja dijadwalkan 
bekerja pada tempat kerja tertentu. Shift kerja merupakan salah satu cara 
mengorganisir jam kerja harian pada pekerja yang berbeda secara beturut-
turut untuk waktu kerja 8 jam, dan meliputi keseluruhan waktu 24 jam 
(Agustin, 2012) 
h) Stress kerja
Dalam penelitian tentang stress kerja, ketidakamanan kerja telah 
diidentifikasi sebagai sumber utama stress kerja (e.g. Gillespie et al., 2005; 
Reevy and Deason, 2014). Permintaan dan kontrol mungkin juga berbeda 
disepanjang fase proses, pengambilan peran baru, tugas serta tanggung jawab 
baru. Lingkungan kerja yang baru memungkinkan timbulnya stress serta dapat 
memicu perasaan takut gagal (Ellis et al., 2015). Ketakutan akan kegagalan 
juga mungkin lebih umum di akhir, ketika dana habis dan tenggat waktu 
semakin dekat. Stres ini sering disertai dengan stress yang terkait dengan 
pengambilan keputusan karir sama depan. 
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